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DZIAŁANIA PODNOSZĄCE POZIOM KAPITAŁU LUDZKIEGO 






Kapitał ludzki stanowi podstawę rozwoju całych gospodarek i poszczególnych przedsiębiorstw. Je-
go poziom może rzutować między innymi na innowacyjność i konkurencyjność podmiotów gospodar-
czych. Dlatego tak ważne jest wspieranie jego rozwoju na każdym szczeblu, tzn. na szczeblu: jednostki 
ludzkiej, organizacji, jak i całego społeczeństwa. W tym obszarze duże znaczenie mają fundusze unijne, 
dzięki którym od lat są finansowane działania z zakresu podnoszenia poziomu kapitału ludzkiego. No-
wa perspektywa finansowania 2014-2020 również przewiduje koncentrację na tym zagadnieniu. W arty-
kule przedstawiono podstawowe informacje o kapitale ludzkim oraz miejsce działań nakierowanych na 
kapitał ludzki w nowej, unijnej perspektywie.  
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Human capital is the foundation of development, both for national economies and specific busi-
nesses. It can affect innovativeness and competitiveness of all entities. That is why it is so vital to sup-
port its development on every level. The European Union funds play a considerable role in this regard 
– thanks to them, numerous human capital development activities have been possible. The new finan-
cial perspective 2014-2020 is also going to focus on the issue of human capital. The paper presents 
basic information about human capital and the significance of the activities concerning human capital 
in the new European budget. 
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1. Wstęp  
 
Obecnie przedsiębiorstwa nie mogą przetrwać i rozwijać się bez odpowiednich pra-
cowników. To umiejętności, kwalifikacje, potencjał zatrudnionych gwarantują firmie 
sukces (rozumiany jako przetrwanie i rozwój firmy w długim okresie). Stąd tak dużą rolę 
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we współczesnej gospodarce przypisuje się kapitałowi ludzkiemu. Kapitał ludzki nie 
tylko warunkuje poziom innowacyjności gospodarki i całego społeczeństwa, zdolność 
przyswajania i wdrażania światowych osiągnięć, ale także umożliwia: unowocześnianie 
różnego rodzaju struktur, przemiany instytucjonalne, kształtowanie nowoczesnej infra-
struktury różnego typu oraz propagowanie i upowszechnianie nowoczesnych wzorców 
konsumpcji i jakości życia [Makowski, 2000, s. 11]. Znaczenie kapitału ludzkiego wy-
musza na rządach państw, poszczególnych organizacjach oraz pojedynczych jednos-
tkach konieczność inwestowania w ten kapitał.  
W propagowaniu koncepcji praktycznego inwestowania w kapitał ludzki szczególną 
rolę odgrywa Unia Europejska ze swoimi programami finansowania określonych dzia-
łań.  
Celem niniejszego opracowania jest zarówno przybliżenie istoty kapitału ludzkiego, 
jak i odpowiedź na pytanie – czy w nowej perspektywie finansowania unijnego 2014-
-2020 jest możliwe wsparcie z funduszy unijnych działań z zakresu podnoszenia pozio-
mu tego kapitału. W opracowaniu wykorzystano dostępną literaturę przedmiotu i ma-
teriały internetowe dotyczące nowej perspektywy finansowania.  
 
 
2. Kapitał ludzki i inwestycje w ten kapitał  
 
Termin kapitał ludzki jest pojęciem stosunkowo nowym. Wprowadzenie tego pojęcia 
miało na celu odróżnienie zasobowego podejścia do pracownika traktowanego w ramach 
zarządzania zasobami ludzkimi właśnie jako zasób, który jest kategorią statyczną i za-
leżną od używanych wobec niego narzędzi, od podejścia nowego, kapitałowego – gdy 
pracownika w ujęciu kapitałowym uważa się za dźwignię zysku [Hydzik, Lewicka, 2012, 
s. 37]. 
Chcąc zdefiniować kapitał ludzki, należy uwzględnić fakt, iż pojęcie to może być roz-
patrywane na różnych poziomach oraz w rozmaitych ujęciach. Przy definiowaniu kapi-
tału ludzkiego trzeba przede wszystkim wziąć pod uwagę poziom rozważań. Kapitał 
ludzki na poziomie jednostki, jak stwierdza S. Domański, jest to: zasób wiedzy, umie-
jętności, zdrowia, siły i energii witalnej zawartej w człowieku. To uwarunkowany gene-
tycznie potencjał, który można powiększać dzięki inwestycji w człowieka [Domański, 
1993, s. 95]. Kapitał ludzki jest przypisany do danej osoby, jest dla niej specyficzny, zaw-
sze jej towarzyszy.  
Z kolei na poziomie firmy, według A. Sajkiewicz, kapitałem ludzkim są ludzie trwale 
związani z firmą, jej misją, którzy charakteryzują się: umiejętnością współpracy, kreatyw-
nością postaw i kwalifikacjami. Ludzie, bez których niemożliwy jest dalszy rozwój firmy 
[Sajkiewicz, 1999, s. 79]. Kapitał ten jest źródłem przyszłych dochodów zarówno dla 
pracownika – właściciela kapitału ludzkiego, jak i dla organizacji korzystającej z tegoż ka-
pitału na określonych warunkach [Najlepsze praktyki zarządzania zasobami ludzkimi, 2003, 
s. 44]. Warto zauważyć, że tracąc pracownika, przedsiębiorstwo traci także kapitał ludzki 
w nim zakumulowany, który, jak podkreślono wcześniej, jest charakterystyczny tylko dla 
danej osoby i nie ma możliwości jego skopiowania.  
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Jeżeli rozpatruje się kapitał ludzki na poziomie gospodarki, to można wykorzystać 
definicję H. Króla i A. Ludwiczyńskiego, którzy stwierdzają, że kapitał ludzki danego 
społeczeństwa – to zasób: wiedzy, umiejętności, zdrowia, energii witalnej zawarty w spo-
łeczeństwie, który może być źródłem sukcesu kraju, jego przewagi nad innymi [Zarzą-
dzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitału ludzkiego organizacji, 2006, s. 111]. 
Tymczasem definicje kapitału ludzkiego w różnych ujęciach, czyli pod względem 
cech, które ten kapitał obejmuje, uwzględniają dużą „pojemność” kapitału ludzkiego. 
Różni autorzy zaliczają bowiem do kapitału ludzkiego na przykład: wiedzę, umiejętności, 
kwalifikacje, stan zdrowia, prezentowaną aktywność społeczną i ekonomiczną, świato-
pogląd oraz poziom kulturalny, praktykę zawodową, czynniki psychofizyczne, umiejęt-
ności fizyczne, energię witalną, a nawet urodę. Na tej podstawie często mówi się o węż-
szym ujęciu kapitału ludzkiego, w którym za podstawową cechę przyjmuje się wiedzę 
nabytą w procesach kształcenia, oraz o ujęciach szerszych, w których podkreśla się 
znaczenie także innych cech kapitału ludzkiego budowanych równocześnie na bazie 
innych działań niż kształcenie. Zwrócenie uwagi na elementy kapitału ludzkiego jest nie-
zbędne, zwłaszcza w perspektywie ewentualnego podwyższania poziomu kapitału ludz-
kiego przez odpowiednie inwestycje w ten kapitał. Różnorodność elementów (cech) ka-
pitału ludzkiego pociąga za sobą również konieczność zróżnicowania obszarów inwes-
tycji w ten kapitał.  
Rozważając kwestie związane z kapitałem ludzkim, należy wskazać dwa zjawiska 
specyficzne dla tego kapitału. Po pierwsze, ulega on zużyciu, co jest spowodowane kil-
koma przyczynami. Z jednej strony deprecjacja kapitału ludzkiego jest skutkiem przenie-
sienia części jego wartości na efekt. Z drugiej strony: w aspekcie biologicznym deprecjacja prze-
jawia się w:  
– przejściowej utracie zdolności do pracy (zmęczenie spowodowane wysiłkiem fizycznym i psy-
chicznym) lub  
– częściowej lub całkowitej utracie zdolności do pracy (wskutek starzenia się organizmu, wy-
padków losowych, chorób itp.), [Jamka, 2011, s. 145]. 
Natomiast zużycie „moralne” wiąże się z: postępem technicznym, nieustannymi 
zmianami, rozwojem wiedzy, ciągle nowymi wymaganiami, w wyniku czego posia-
dany przez człowieka kapitał jednocześnie dezaktualizuje się.  
Drugim zjawiskiem związanym z kapitałem ludzkim – przeciwnym do poprzednie-
go – jest możliwość jego odnawiania, uaktualniania, a nawet podwyższania poziomu. 
Dokonuje się tego przez inwestycje w kapitał ludzki.  
Inwestycje w kapitał ludzki to ogół działań, które wpływają na przyszły, pieniężny 
i fizyczny dochód dzięki powiększaniu zasobów w ludziach. Dotyczą one wszelkiej dzia-
łalności oddziałującej na zmianę produkcyjności ludzi [Domański, 1993, s. 67]. Tak jak 
wiele cech (elementów) kapitału ludzkiego i wiele działań, które na te cechy mogą wpły-
wać i je rozwijać lub podnosić na wyższy poziom. W ramach często przytaczanej kla-
syfikacji inwestycji w kapitał ludzki wyróżnia się takie inwestycje, jak:  
– wydatki na, szeroko rozumiane, usługi i udogodnienia związane z ochroną 
zdrowia wpływające na żywotność i witalność człowieka;  
– wydatki na szkolenie w czasie pracy (na przyuczenie do zawodu i nabywanie 
praktyki w firmach); 
Urszula Gołaszewska-Kaczan 94 
– wydatki na formalne kształcenie szkolne na wszystkich szczeblach (również 
dla osób dorosłych); 
– wydatki na badania naukowe; 
– wydatki związane z migracjami ludności w celu znalezienia lepszej pracy i moż-
liwości zatrudnienia;  
– wydatki na poszukiwanie informacji o sytuacji ekonomicznej firm i perspekty-
wach zawodowych [Domański, 1993, s. 70]. 
Rozpatrując problem inwestycji w kapitał ludzki, należy podkreślić, że są to inwesty-
cje „trudniejsze” od inwestycji w kapitał rzeczowy z kilku powodów. Po pierwsze, są 
trudno mierzalne. Przy inwestycjach w kapitał ludzki niełatwo jest na przykład odróżnić 
wydatki o charakterze inwestycyjnym od wydatków o charakterze konsumpcyjnym. Rów-
nież efekt tych inwestycji nie jest oczywisty i poddający się prostym opisom. Po drugie, 
inwestycje w kapitał ludzki należą do inwestycji kosztownych, a spodziewany wzrost po-
ziomu kapitału ludzkiego następuje powoli i jest rezultatem wieloaspektowych dzia-
łań społecznych. Przewidywane dochody, rozumiane jako zwrot z tych inwestycji, 
trzeba rozpatrywać w perspektywie długookresowej [Korporowicz, 2005, s. 44]. 
Analizując inwestycje w kapitał ludzki warto zauważyć, iż będą one wymagały tym 
większych nakładów, im wyjściowy poziom kapitału danej osoby czy społeczeństwa 
jako całości jest niższy. Inne (poza poziomem wyjściowym) czynniki, które oddziałują 
na długość procesu inwestowania i ponoszone nakłady, to zdolność do przetworzenia 
dotychczasowego kapitału w nowy i stopa dyskontowa bądź stopa deprecjacji posiada-
nego kapitału [Czajka, 2011, s. 21].  
Inwestycje w kapitał ludzki mogą podejmować same jednostki, które widzą w tym 
szansę na lepszą pracę, większe dochody lub po prostu lepsze życie. Są to koszty związa-
ne na przykład z: edukacją, szkoleniami, nakładami na ochronę zdrowia, uczestnictwem 
w kulturze. Z kolei przedsiębiorstwa, dążące do zdobycia przewagi konkurencyjnej, inwes-
tują w szkolenia, przekwalifikowania pracowników, wspomagają również podnoszenie 
poziomu ich zdrowia. Państwo, które chce zyskać innowacyjne, wykształcone, zdro-
we, bogate społeczeństwo, finansuje rozwój oświaty, opieki zdrowotnej, kultury itp.  
Jednocześnie podnoszenie poziomu kapitału ludzkiego stanowi ważny obszar zain-
teresowania Unii Europejskiej. Jednak oczywiste jest to, że poszczególne kraje unijne 
mają różny poziom kapitału ludzkiego. Jak zauważa Z. Czajka, różnic w poziomie kapi-
tału ludzkiego w skali gospodarki pomiędzy tymi krajami nie można tłumaczyć róż-
nicami w zdolnościach, inteligencji czy wrodzonych predyspozycjach narodów, lecz 
wynikają one z różnic w nakładach na tworzenie kapitału ludzkiego w danych pań-
stwach i z historycznych uwarunkowań [Czajka, 2011, s. 21]. Stąd nacisk Unii Europej-
skiej na działania związane nie tylko z podnoszeniem, ale także z wyrównywaniem 
poziomu kapitału ludzkiego w krajach członkowskich i wspomaganie inicjatyw w tym 
zakresie funduszami unijnymi. Znajduje to swoje odbicie w założeniach nowej perspek-
tywy finansowania na lata 2014 – 2020.  
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3. Cele związane z podnoszeniem poziomu kapitału ludzkiego w nowej per-
spektywie finansowania  
 
Fundusze unijne stanowią bardzo ważny czynnik wspomagający rozwój gospodarczy 
Polski. Wspierają one między innymi, wspomniane wcześniej, inwestycje w kapitał ludz-
ki. Stąd tak ważne są założenia dotyczące nowej perspektywy finansowania na lata 
2014-2020, które Parlament Europejski przyjął w formie pakietu rozporządzeń usta-
nawiających zasady programowania i funkcjonowania funduszy unijnych w okresie 
2014-2020.  
Nowe, wieloletnie ramy finansowania wiążą się z koniecznością wsparcia realizacji 
strategii „Europa 2020”. Strategia „Europa 2020”, przyjęta przez Radę Europejską 
w czerwcu 2010 roku, ma być odpowiedzią na słabości gospodarki europejskiej, które 
wyraźnie pokazał ostatni kryzys gospodarczy – zbyt niska stopa wzrostu i zbyt wysokie 
bezrobocie powodują, że gospodarka europejska nie jest konkurencyjna w porównaniu 
z największymi partnerami gospodarczymi.  
Strategia „Europa 2020” zakłada zdynamizowanie rozwoju całego ugrupowania, któ-
re ma być oparte na innowacjach. W związku z tym, celem sformułowanym w tej stra-
tegii jest rozwój: inteligentny, zrównoważony, sprzyjający włączeniu społecznemu. 
Rozwój inteligentny oznacza zwiększenie roli: wiedzy, innowacji, kształcenia i tech-
nologii cyfrowych. Z kolei rozwój zrównoważony łączy się z bardziej efektywnym wy-
korzystywaniem zasobów przy jednoczesnym zwiększeniu konkurencyjności. Nato-
miast rozwój sprzyjający włączeniu społecznemu koncentruje się na zwiększeniu aktyw-
ności zawodowej społeczeństw Unii Europejskiej, podnoszeniu kwalifikacji oby-
wateli oraz walce z ubóstwem [Programowanie perspektywy finansowej 2014-2020 – uwarun-
kowania strategiczne, s. 5]. 
W strategii tej zakłada się więc realizację działań komplementarnych w trzech wy-
miarach: gospodarki opartej na wiedzy, wspierania gospodarki efektywniej korzysta-
jącej z zasobów (przez to bardziej konkurencyjnej) i przyjaznej środowisku, integra-
cji społecznej, rozumianej jako wysoki poziom zatrudnienia, zapewniającej spójność 
społeczną i terytorialną [Świstak, 2014, s. 18]. 
Podstawowymi instrumentami realizacji celów strategii „Europa 2020” są przyję-
te przez Komisję Europejską inicjatywy przewodnie: 
– Unia innowacji – poprawa warunków ramowych do innowacji i wykorzystanie 
innowacji do rozwiązania najważniejszych problemów społecznych i gospo-
darczych, wskazanych w strategii ,,Europa 2020”; 
– Mobilna młodzież – poprawa jakości na wszystkich poziomach edukacji i szkoleń 
oraz zwiększanie atrakcyjności europejskiego szkolnictwa wyższego na arenie 
międzynarodowej; 
– Europejska agenda cyfrowa – osiągnięcie trwałych korzyści gospodarczych i społecz-
nych z jednolitego rynku cyfrowego, opartego na dostępie do szerokopas-
mowego Internetu; 
– Europa efektywnie korzystająca z zasobów – wsparcie zmiany w kierunku gospo-
darki niskoemisyjnej i efektywniej korzystającej z zasobów środowiska, a także 
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dążenie do wyeliminowania zależności wzrostu gospodarczego od degradacji 
środowiska przyrodniczego; 
– Polityka przemysłowa w erze globalizacji – poprawa warunków przedsiębiorczości, 
zwłaszcza MŚP, a także wsparcie rozwoju silnej bazy przemysłowej, zdolnej 
do konkurowania w skali globalnej; 
– Program na rzecz nowych umiejętności i zatrudnienia – stworzenie warunków do uno-
wocześnienia rynków pracy przez ułatwienie mobilności pracowników i rozwój 
ich umiejętności, w celu zwiększenia poziomu zatrudnienia i zapewnienie trwa-
łości europejskich modeli społecznych; 
– Europejski program walki z ubóstwem – zagwarantowanie spójności gospodarczej, 
społecznej i terytorialnej dzięki pomocy osobom biednym i wykluczonym, jak 
również umożliwieniu im aktywnego uczestniczenia w życiu ekonomicznym 
i społecznym [Strategia Europa 2020]. 
Już w strategii ,,Europa 2020” zwraca się uwagę na problem rozwoju kapitału 
ludzkiego, przede wszystkim w ,,Programie na rzecz nowych umiejętności i zatrud-
nienia”, ale także w pozostałych inicjatywach.  
Jak stwierdzono wcześniej, proces nowego programowania unijnego został pod-
porządkowany celom strategii „Europa 2020”, która stanowi punkt odniesienia do 
wszystkich działań rozwojowych Unii Europejskiej współfinansowanych z unijnego 
budżetu wieloletniego 2014-2020. 
Unia określiła w ramach nowego finansowania jedenaście celów tematycznych. Na 




Cele tematyczne i finansujące je fundusze 
Cel tematyczny Fundusz finansujący 
1. Badania i działalność innowacyjna EFRR, EFRROW, EFMR 
2. Techniki informacyjno-komunikacyjne EFRR, EFRROW 
3. Konkurencyjność MŚP sektora rolnego oraz sektora ry-
bołówstwa i akwakultury 
EFRR, EFRROW, EFMR 
4. Przejście na gospodarkę niskoemisyjną EFRR, FS, EFRROW, EFMR 
5. Dostosowanie do zmian klimatycznych oraz zapobiega-
nie ryzyku i zarządzanie nim 
EFRR, FS, EFRROW, EFMR 
6. Ochrona środowiska i efektywne wykorzystywanie zaso-
bów 
EFRR, FS, EFRROW, EFMR 
7. Zrównoważony transport i usuwanie wąskich gardeł w klu-
czowych infrastrukturach sieciowych 
EFRR, FS,  
8. Promowanie zatrudnienia i wspieranie mobilności siły robo-
czej 
EFRR, EFS, EFRROW, 
EFMR 
9. Integracja społeczna i zwalczanie ubóstwa EFRR, EFS, EFRROW, 
EFMR 
10. Edukacja, poszerzanie umiejętności i ustawiczne kształ-
cenie 
EFRR, EFS, EFRROW, 
EFMR 
11. Kreowanie możliwości instytucjonalnych oraz efektywna 
administracja publiczna 
EFRR, EFS, FS 
Źródło: [Świstak, 2014, s. 20]. 
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Jak widać na podstawie powyższej tabeli, znaczna część celów to te, które są zwią-
zane z ogólnie pojętym rozwojem kapitału ludzkiego. Cel 8. dotyczy: stworzenia no-
wych miejsc pracy, alternatywnych form zatrudnienia, podnoszenia kompetencji i kwa-
lifikacji w wyniku realizacji szkoleń, zwłaszcza specjalistycznych, jak również działań 
łączących się z ochroną zdrowia. Cel 10. jest skierowany zarówno w stronę działań na 
poziomie wczesnoedukacyjnym, jak i późniejszym, a także działań na rzecz nabywania 
kompetencji i umiejętności stanowiących element zwiększający: szanse dopasowania się 
do zmiennych uwarunkowań i technologii, wsparcie kształcenia kompetencji i podno-
szenia kwalifikacji oraz promowanie edukacji technicznej i zawodowej. Z kolei cel 9. 
obejmuje tworzenie i rozbudowę infrastruktury wsparcia dla rozwoju ekonomii społecz-
nej i edukacji otoczenia przedsiębiorstw społecznych, co pozwoli na zaktywizowanie 
osób trwale bezrobotnych, rodzin wielodzietnych i osób niepełnosprawnych, zagrożo-
nych wykluczeniem społecznym [Łepkowski, 2012, s. 8].  
Realizacja powyższych celów powinna przyczynić się do podniesienia poziomu ka-
pitału ludzkiego, rozpatrywanego zarazem w ujęciu szerszym, jak i szczególnie – w uję-
ciu węższym.  
Należy także zwrócić uwagę, iż dla większości tych celów tych jest przewidywany 
wzrost finansowania, co świadczy o znaczeniu, jakie Unia Europejska przypisuje tym 
kierunkom rozwoju. Według zaproponowanej, wstępnej struktury udziału poszcze-
gólnych celów w całości alokacji dla Polski na lata 2014-2020 w porównaniu z taką samą 
strukturą, ale dla okresu 2007-2013, można bowiem zaobserwować, że większe wsparcie 
nastąpi w obszarze kapitału ludzkiego (zatrudnienie, edukacja, włączenie społeczne).  
 
TABELA 2. 
Udział celów: 8., 9., 10. w alokacji, w latach 2014-2020 
Cele tematyczne Udział w alo-




udział w alokacji, 
w latach 2014- 
-2020 (w%) 
Wzrost/spadek 
Cel 8. Wspieranie zatrud-
nienia i mobilności pracow-
ników 
5,98 7-8  
Cel 9. Integracja społeczna 
i zwalczanie ubóstwa 
4,35 4,4-5,6  
Cel 10. Edukacja, poszerza-
nie umiejętności, uczenie się 
przez całe życie  
8,18 6,2-8,2   
Źródło: opracowanie własne na podstawie: [Łepkowski, 2012, s. 9]. 
 
Zostały wprowadzone istotne zmiany w zakresie ring fencingu na cele tematycz-
ne: 8. – zatrudnienie, 9. – włączenie społeczne i 10. – edukacja.  
Tak zwany ring fencing – wymóg przeznaczania określonych środków finansowych na 
poszczególne obszary tematyczne – jest powiązany z podstawowymi wskaźnikami stra-
tegii ,,Europa 2020”. Pułapy finansowe dotyczą poszczególnych funduszy (EFRR, EFS). 
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Ich wielkość najczęściej jest uzależniona od stopnia rozwoju poszczególnych regionów. 
Im lepiej rozwinięte regiony, tym pułapy wydatków ukierunkowanych na dany obszar 
tematyczny są wyższe. Oznacza to mniejszą elastyczność w podejmowaniu decyzji o wy-
borze obszarów wsparcia [Programowanie perspektywy finansowej 2014-2020 – uwarunkowa-
nia strategiczne, s. 8]. 
 
TABELA 3. 
Zestawienie ring fencingów 













Wydatki na działaność 
B+R 
3% PKB 1,7% PKB Cel 1. 50-58% środ-
ków EFRR, 








szenie zużycia energii 
pierwotnej do określo-
nego poziomu) 
20% 96 Mtoe Cel 4. 
Udział energii ze źródeł 
odnawialnych  
20% 15% 






Stopa zatrudnienia (osoby 
w wieku 20-64 lata) 
75% 71% Cel 8. 25-50% 
środków PS  





Udział osób z wyższym 
wykształceniem w spo-
łeczeństwie (osoby w wie-
ku 30-34 lata) 
40% 45% Cel 10. 




Zmniejszenie liczby osób 
zagrożonych ubóstwem 




 5% środków 
EFRR  
 
Źródło: [Nowa perspektywa…, s. 5]. 
 
Jak widać w przypadku celów: 9. czy 10., zamierzenia w stosunku do Polski są więk-
sze niż w stosunku do Unii Europejskiej jako całości. Stąd pojawia się przed Polską 
większe wyzwanie.  
 
 
Działania podnoszące poziom kapitału ludzkiego… 99
4. Proponowane kierunki interwencji w ramach poszczególnych celów tema-
tycznych, związanych z podnoszeniem poziomu kapitału ludzkiego 
 
Z podnoszeniem poziomu kapitału ludzkiego są związane przede wszystkim cele: 
8. i 10., ale można także doszukiwać się powiązania z celem 9.  
Cel 8., czyli wspieranie zatrudnienia i mobilności pracowników, przekłada się na 
cel szczegółowy, jakim jest efektywniejsze wykorzystanie zasobów na rynku pracy, 
a ten obejmuje: 
– poprawę adaptacyjności osób aktywnych zawodowo i pracodawców;  
– poprawę zdrowia zasobów pracy;  
– zwiększenie zatrudnienia osób bezrobotnych i poszukujących pracy [Fundu-
sze Europejskie 2014 -2020…, s. 25]. 
Sytuacja na polskim rynku pracy jest niekorzystna. Obserwuje się wysoką stopę 
bezrobocia – 13,5% (marzec 2014 rok) i problemy młodych ludzi z wejściem na rynek 
pracy. W marcu 2014 roku osoby w wieku 18-24 lata stanowiły aż 17,5% ogółu zarejes-
trowanych bezrobotnych. Nadal pozostaje wysoki poziom bezrobocia długotrwałe-
go; ta grupa wynosiła 39,8% ogółu zarejestrowanych bezrobotnych w końcu marca 
2014 roku [Sytuacja na rynku pracy…, s. 2-3]. 
Jednocześnie problem stwarza wczesny wiek dezaktywacji zawodowej, zwłaszcza ko-
biet, oraz brak wykształcenia (postrzegany głównie wśród osób starszych) bądź jego 
niedostosowanie do potrzeb współczesnego rynku pracy. Jak zauważa się: Udział 
młodzieży w zatrudnieniu jest niższy niż przeciętna w Unii Europejskiej, zaś bezrobocie w tej grupie 
wiekowej należy do najwyższych i wykazuje negatywny trend. Również do najniższych w Europie 
należy wskaźnik zatrudnienia osób powyżej 50. roku życia. Niekorzystne tendencje demograficzne 
– niewielki przyrost naturalny oraz proces starzenia się społeczeństwa spowodują kurczenie się za-
sobów pracy. Stopniowo eliminowane będą rozwiązania systemu emerytalno-rentowego, które po-
zwalają na wczesną dezaktywację, przy jednoczesnym podnoszeniu wieku emerytalnego [Progra-
mowanie perspektywy finansowej 2014-2020 – uwarunkowania strategiczne, s. 17]. 
Stąd interwencja na poziomie krajowym powinna obejmować wspieranie przygoto-
wania i przeprowadzenia reform w obszarze zatrudnienia, np. poprawianie efektyw-
ności usług świadczonych na rzecz klientów instytucji rynku pracy czy modernizacja 
systemu zarządzania informacjami wykorzystywanymi w usługach rynku pracy. Z kolei 
na poziomie regionalnym wsparcie powinno być kierowane do poszczególnych osób 
w celu poprawy ich sytuacji na rynku pracy. Działania takie mogą służyć: podnoszeniu 
kwalifikacji, wspieraniu przedsiębiorczości, samozatrudnieniu, rozwijaniu zdolności 
przystosowania się przedsiębiorstw i pracowników do zmian [Projekt linii…, s. 19]. 
Obszarem, na który należy zwrócić uwagę, jest rozwój i upowszechnianie elastycz-
nych form zatrudnienia i organizacji pracy. Elastyczność zatrudnienia i organizacji pracy 
stanowi element elastycznego rynku pracy, który można zdefiniować jako zdolność tego 
rynku do przystosowywania się do dynamicznie zmieniających się warunków, jak rów-
nież umiejętność adaptacji do pojawiających się, nowych rozwiązań technologicznych 
[Kalinowska i inni, 2001 s. 8]. Rozwiązania te wspomagają zarówno grupy będące w naj-
trudniejszej sytuacji na rynku pracy, dając im szansę na podjęcie zatrudnienia, jak i przed-
siębiorców, pozwalając im dostosowywać się do zmieniającej się koniunktury na rynku. 
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Dzieje się tak dzięki takim cechom elastycznego zatrudnienia, jak m.in: dowolna forma 
umowy, dopasowany do sytuacji wymiar czasu pracy oraz miejsce wykonywania pracy, 
dowolna regularność wykonywania pracy.  
W cel 8. wpisują się także inne działania pozwalające na adaptację pracowników 
i przedsiębiorców do zmian w otoczeniu gospodarczym. Jak stwierdza się: Duża po-
daż szkoleń ogólnych i niski poziom kształcenia nie przekłada się na podnoszenie adaptacyjności 
pracowników i konkurencyjność gospodarki. Z drugiej strony szkolenia specjalistyczne, mające wartość 
edukacyjną, charakteryzują się inwestowaniem przez przedsiębiorców w rozwijanie tych kompeten-
cji swoich pracowników, które mają specyficzny charakter – dają się wykorzystać przede wszystkim 
w danej firmie/przedsiębiorstwie [Programowanie perspektywy finansowej 2014-2020 – uwarun-
kowania strategiczne, s. 17].  
Konieczne staje się stworzenie szerszych możliwości związanych z samodziel-
nym nabywaniem i podwyższaniem kwalifikacji przez pracowników z pominięciem 
pracodawcy. Ta indywidualizacja szkoleń powinna być poprzedzona prawidłowym roz-
poznaniem potrzeb szkoleniowych, zarówno z punktu widzenia pojedynczego pra-
cownika, jak i organizacji. Dopasowanie szkoleń (problematyki, wykorzystywanych tech-
nik i metod, czasu trwania itp.) do zapotrzebowania jest więc wyzwaniem w nowej per-
spektywie finansowania.  
W ramach celu 8. kolejne działania powinny dotyczyć wzmocnienia instytucji rynku 
pracy przez zmianę modelu działania publicznych służb zatrudnienia (oddzielenie usług 
aktywizacyjnych od czysto administracyjnych, opracowanie i wdrożenie systemu kon-
traktacji usług aktywizacyjnych poza publiczne służby zatrudnienia). Konieczne będzie 
zsynchronizowanie działalności publicznych służb zatrudnienia i służb pomocy spo-
łecznej.  
W celu 8. zwraca się również uwagę na ochronę zdrowia. Jak zauważa się: Wspar-
cie koncentrować się będzie na wysokospecjalistycznej infrastrukturze ochrony zdrowia – projekty przyczy-
niające się do zapewnienia udzielania specjalistycznych i wysokospecjalistycznych świadczeń zdrowotnych, 
inwestycje w zakresie zintegrowanego systemu ratownictwa medycznego, prowadzenie działalności dydak-
tycznej i badawczej w dziedzinie nauk medycznych oraz wprowadzanie nowoczesnych rozwiązań w prak-
tykę [Programowanie perspektywy finansowej 2014-2020 – uwarunkowania strategiczne, s. 17]. 
Drugim celem, ściśle związanym z podwyższaniem poziomu kapitału ludzkiego, jest 
cel 10. Cel ten, czyli inwestowanie w edukację, umiejętności i uczenie się przez całe ży-
cie, przekłada się na cel szczegółowy, jakim są lepsze kompetencje kadr gospodarki, 
a obejmuje: 
– poprawę jakości kształcenia na wszystkich etapach edukacji;  
– lepszy dostęp do wysokiej jakości i stabilnych usług edukacyjnych;  
– zwiększenie powiązania systemu edukacji i umiejętności osób z potrzebami 
rynku pracy [Fundusze Europejskie 2014 -2020…, s. 31]. 
Jak stwierdzono wcześniej, to właśnie inwestycje w edukację na każdym pozio-
mie są podstawowymi inwestycjami w kapitał ludzki.  
Z poziomu krajowego finansowanie będzie skierowane w stronę wspierania przygo-
towania i przeprowadzenia reform w obszarze, szeroko pojętej, edukacji. Na tym także 
poziomie będą realizowane z EFS działania na rzecz szkolnictwa wyższego. Z kolei 
na poziomie regionalnym inwestycje powinny dotyczyć indywidualnych osób uczestni-
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czących w procesie kształcenia przez całe życie. Na tym poziomie będzie również 
wspierana infrastruktura edukacyjna i szkoleniowa – wsparcie szkół zawodowych wy-
nikające z inteligentnych specjalizacji danego regionu; infrastruktura związana z prowa-
dzeniem kształcenia ustawicznego w formach pozaszkolnych; infrastruktura przedszkol-
na [Projekt linii…, s. 27]. 
Podejmowane działania będą łączyć się z rozwojem zarówno opieki nad najmłodszy-
mi, jak i edukacji od najmłodszych lat. Duże znaczenie przypisuje się działaniom na 
rzecz nabywania kompetencji i umiejętności jako elementów zwiększających szanse 
dopasowania się do zmiennych uwarunkowań i technologii. Zwrócona zostanie uwaga 
na podnoszenie kwalifikacji i umiejętności kadry – wprowadzenie modelu kształcenia 
kadry akcentującego: pracę zespołową, wykorzystanie nowoczesnych technologii, 
kształcenie kompetencji i kwalifikacji. Priorytetem będzie również rozwój szkol-
nictwa wyższego odpowiadającego na potrzeby innowacyjnej gospodarki i regional-
nych rynków pracy. Znaczącą rolę będzie odgrywało wykorzystanie technologii infor-
macyjnych w poszczególnych dziedzinach aktywności (m.in.: e-edukacja, e-zdrowie, e-
kultura, e-integracja) oraz działania na rzecz rozwoju kompetencji cyfrowych [Progra-
mowanie perspektywy finansowej 2014-2020 – uwarunkowania strategiczne, s. 17-18]. 
Jak widać, powyższe działania mają służyć zdobywaniu wiedzy. Jednak należy zwrócić 
uwagę na fakt, iż wiedza to nie to samo co informacja. Wiedza to przetransponowana 
informacja, to informacja, którą jesteśmy w stanie wykorzystać, przekazać. Stąd koniecz-
ność położenia nacisku nie tylko na zdobywanie informacji, ale właśnie na zdobywanie 
kompetencji, umiejętności, czyli zdobywanie wiedzy. W nowej gospodarce bowiem: 
– wiedza zastępuje pracę i kapitał jako podstawowe źródło tworzenia wartości;  
– udział zawartości wiedzy w produktach i usługach szybko rośnie;  
– wiedza stale zmienia się;  
– wiedza staje się szczególnie ważna w sektorze wysokowartościowych usług; 
– ekonomika dla aktywów niematerialnych działa inaczej niż ma to miejsce w przy-
padku aktywów materialnych;  
– w nowej ekonomii zmienia się pojęcie własności i kontroli nad zasobami;  
– zmienia się podejście do zagadnienia konkurowania;  
– przeobrażeniu ulegają same organizacje;  
– w nowej ekonomii zmienia się charakter pracy [Urbanek, 2007, s. 19-22]. 
Cel 9. nie jest bezpośrednio związany z podwyższaniem poziomu kapitału ludz-
kiego, jednakże w sposób pośredni przekłada się na jego poziom przy szerokim po-
dejściu do istoty kapitału ludzkiego.  
Cel 9., czyli wspieranie włączenia społecznego i walka z ubóstwem, oddziałuje na 
cel szczegółowy, jakim jest zmniejszenie poziomu ubóstwa i obejmuje: 
– poprawę szans na włączenie społeczne/integrację społeczną osób znajdują-
cych się w szczególnie trudnej sytuacji życiowej;  
– kompleksową rewitalizację;  
– poprawę dostępu do wysokiej jakości usług społecznych [Programowanie per-
spektywy finansowej 2014-2020]. 
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Jak stwierdza się: Na poziomie krajowym interwencja będzie się koncentrować na wspieraniu 
przygotowania i przeprowadzenia reform w obszarze włączenia społecznego. Na tym poziomie reali-
zowane będą również działania na rzecz wysokospecjalistycznej opieki zdrowotnej (jednostki chorobowe 
mające największy wpływ na aktywność zawodową) oraz związane z ratownictwem medycznym. Na 
poziomie regionalnym wsparcie powinno obejmować zapewnienie usług indywidualnym osobom mających 
na celu przeciwdziałanie wykluczeniu społecznemu. Z tego poziomu realizowane będą również inter-
wencje związane z ochroną zdrowia i infrastrukturą społeczną, wyrównujące nierówności w dostępie 
do usług na poziomie regionalnym i lokalnym. Wspierana będzie rewitalizacja w oparciu o LPR, 
łącząca tzw. działania miękkie z inwestycjami infrastrukturalnymi [Projekt linii…, s. 23]. 
Działania w tym zakresie będą dotyczyć przede wszystkim: osób trwale bezrobot-
nych, rodzin wielodzietnych, osób niepełnosprawnych, ale także tzw. biednych pra-
cujących. Likwidowanie deficytów tych jednostek, wspieranie ich potencjałów i zwiększe-
nie dostępu do rehabilitacji przyczynią się do podwyższenia poziomu kapitału ludzkiego 
właśnie w sposób pośredni.  
Podobnie wsparcie podmiotów ekonomii społecznej, obejmujące zarówno przyzna-
wanie dotacji, jak i ułatwienie dostępu do usług finansowych dla podmiotów ekonomii 
społecznej, w szczególności do zwrotnych instrumentów finansowych, pozwoli na 
rozwój tych podmiotów. Rozszerzenie działań na rzecz tworzenia i rozbudowy infra-
struktury wsparcia dla rozwoju ekonomii społecznej (wsparcie dla szeroko rozumianych 
instytucji otoczenia ekonomii społecznej, np. stowarzyszeń przedsiębiorców społecz-
nych i centrów transferu wiedzy itp.) oraz edukacji otoczenia przedsiębiorstw społecz-
nych (zwłaszcza administracji lokalnej, m.in. jako istotnego zleceniodawcy dla przedsię-
biorstw społecznych) ma równocześnie posłużyć realizacji celu 9. Jednocześnie zakłada 
się tutaj realizację programów sprzyjających aktywizacji lokalnych społeczności, w tym 
przede wszystkim społeczności marginalizowanych. Tego rodzaju działania przyczyniają 
się do budowy kapitału społecznego. W tym obszarze ważne są także działania na rzecz 
zwiększenia dostępności do usług ochrony zdrowia oraz usług społecznych [Progra-





Znaczenie kapitału ludzkiego na różnych poziomach gospodarowania sprawia, że 
inwestycje w ten kapitał są konieczne. Jednak inwestycje te są bardzo kosztowne, więc 
zarówno jednostki, organizacje, jak i rządy poszczególnych państw szukają wsparcia 
w tym zakresie, między innymi wykorzystując fundusze unijne.  
Analiza informacji przedstawionych w artykule pozwala pozytywnie odpowiedzieć 
na pytanie postawione na wstępie opracowania. W nowej, unijnej perspektywie finan-
sowania cele związane z podnoszeniem poziomu kapitału ludzkiego znalazły swoje 
miejsce, lecz w dokumentach unijnych zwraca się większą uwagę na wybór obszarów 
wsparcia i odbiorców działań, tak aby zrealizować wskaźniki wyznaczone w planach. 
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